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El presente trabajo de investigación tiene como propósito establecer la relación 
entre las dos variables, el clima institucional y el desempeño docente de la 
universidad Cesar Vallejo, Lima Este,2017. 
Este estudio tuvo como objetivo general determinar la relación del clima 
institucional en el desempeño docente, según opinión de los docentes, de la 
Universidad Cesar Vallejo, del distrito de San Juan de Lurigancho. 
 La investigación mencionada es de diseño no experimental, descriptivo 
correlacional causal de corte transversal; se trabajó con una muestra de 60 
docentes. Los resultados se analizaron con la base teórica de las variables del 
clima institucional y el desempeño docente. La información fue obtenida mediante 
la administración individualizada del instrumento de escala valorativa, compuesta 
en su estructura de cinco categorías, así mismo se procedió a llenar la base de 
datos mediante el aplicativo estadístico spsss, obtenido de los instrumentos 
,posteriormente  los resultados permitieron obtener la información a través de 
tablas y figuras y en segundo término a través de coeficiente Spearman para el 
análisis inferencial de los datos, lo cual determino que existe incidencia 
significativa la cual  arrojo un valor r igual a 0,65% teniendo así una correlación 
positiva moderada y un nivel de significancia de p=0,000 menor a α 00,5, 
resultado que permite rechazar la hipótesis nula, y se aceptar la hipótesis 
especifica 1, por lo que se a afirmar que el clima institucional incide 













                    Abstract 
 
The purpose of this research work is to establish the relationship between the two 
variables, the institutional climate and the teaching performance of the Cesar 
Vallejo University, East Lima, 2017. 
The general objective of this study was to determine the relationship of the 
institutional climate in the teaching performance, according to the opinion of the 
teachers, of the Cesar Vallejo University, of the district of San Juan de Lurigancho. 
 The aforementioned research is of non-experimental design, descriptive causal 
correlational cross-section; We worked with a sample of 60 teachers. The results 
were analyzed with the theoretical basis of institutional climate variables and 
teacher performance. The information was obtained through the individualized 
administration of the valuation scale instrument, composed in its structure of five 
categories, likewise it proceeded to fill the database through the statistical 
application spsss, obtained from the instruments, later the results allowed to obtain 
the information through tables and figures and secondly through the Spearman 
coefficient for the inferential analysis of the data, which determined that there is a 
significant incidence which gave a r value equal to 0.65%, thus having a moderate 
positive correlation and a level of significance of p = 0.000 less than α 00.5, result 
that allows to reject the null hypothesis, and accept the specific hypothesis 1, so it 
















































1.1   Realidad problemática 
 
Según la UNESCO (1998) asociación especializada en el Sistema de las 
Naciones Unidas nos dice que un elemento esencial para la educación superior 
es establecer una política de formación del personal, en donde se deben 
establecer normas claras y precisas sobre los docentes de la educación superior, 
por ello es importante que una de esas normas sea las relaciones interpersonales 
, ya que teniendo un buen clima institucional mejoraría el trabajo en equipo y eso 
aportaría mucho  el desempeño docente,  por otro lado también tendría el fin de 
actualizar y mejorar sus competencias, estimulándose la innovación permanente 
en los planes de estudio y los métodos de enseñanza y aprendizaje. 
  Por otro la Unesco (2015) público en su artículo Educación para la ciudanía 
mundial donde nos detalla que La educación para la ciudadanía mundial está 
basada en los tres ámbitos del aprendizaje: el cognitivo, el socioemocional y el 
conductual. Esos ámbitos corresponden a los cuatro pilares de la educación 
expuestos en el informe “La educación encierra un tesoro”: aprender a conocer, 
aprender a hacer, aprender a vivir juntos y aprender  ser. (p4)  
 En el Perú las instituciones educativas se encuentran por una severa crisis, 
por ello están sometidas a diversos retos y cambios constantes para tener una 
buena calidad de proceso educativo, donde se exige un buen desenvolvimiento 
de todos los actores educativos. Por lo tanto, el docente de educación superior se 
enfrenta hoy en día a un escenario de cambio en la que se requiere que asuma 
un rol diferente, donde tienen el desafío de formar profesionales competitivos, 
autónomos por exigencias sociales, empresariales e institucionales.  
Uno de los grandes retos a los que se enfrentan los profesores universitarios 
del siglo xxi consiste en adecuar sus estrategias de enseñanza al nuevo modelo 
que caracteriza la educación universitaria. Desde la perspectiva, el logro de los 
profesores en la relación con sus actividades docentes va a depender en buena 







En los últimos años se ha podido observar y comprobar que hay un perfil 
negativo de las instituciones educativas tantos en la educación básicas como en 
las de superior, debido a la carencia de comunicación, confianza, la poca 
paciencia y tolerancia, los conflictos interpersonales, entre otros. los mismos que 
van creando un clima institucional que no es favorable entre los participantes de la 
comunidad educativa pudiendo esto afectar al desempeño docente y al proceso 
de enseñanza aprendizaje de los alumnos de dicha institución. 
Por ello es beneficioso que las instituciones educativas cuenten con el 
establecimiento de un clima institucional que favorezca la calidad educativa de 
todos sus participantes. Teniendo en cuenta que deben crear un ambiente 
apropiado donde se practique el respeto y la tolerancia que debe existir entre 
unos y otros, es una pieza clave para que el potencial humano pueda convivir con 
armonía, sin él es será muy difícil lograrlo. 
La presente investigación tiene como objetivo investigar y proporcionar a La 
Universidad César Vallejo, Lima Este, los logros alcanzados en el potencial 
humano  
La cual refleje en una concepción satisfactoria del trabajo equipo y mantener la 
unidad en un ambiente acogedor; es necesario trabajar en ambientes altamente 
motivadores y altamente participativos para un buen desempeño docente.  
         Es por ello por lo que se ha considerado la importancia de realizar una 
investigación, de la relación entre el clima institucional y el desempeño docente. 
 
1.2    Trabajos previos 
 
1.2.1 Antecedentes internacionales 
 
Corrales y Sosa (2015) en su investigación titulada Clima organizacional y 
desempeño de los docentes en la ULA de San Martin de Venezuela de la 
Universidad de Los Andes, Escuela de Enfermería, Nutrición y Medicina de la 
Facultad de Medicina, siendo la investigación de Tipo Básico, con Diseño No 
Experimental y de corte transversal. Se halló, utilizando el Método Estadístico de 
Regresión y Correlación., siendo descriptiva y de campo. La población fue de 311 
docentes activos y la muestra de 86 individuos, Se concluye que la dimensión de 




coordinación y organización entre la institución y facilite al docente desempeñarse 
en sus funciones. Este estudio permite valorar la importancia de generar un clima 
organizacional adecuado que contribuya el mejor desempeño docente y por ende 
la calidad educativa de la institución. Sobre la necesidad de adecuar la estructura 
organizativa a las funciones sustantivas de la universidad, facilitando la 
coordinación y la ejecución de las decisiones.  
            Paredes (2016) en su investigación titulada la relación entre el clima 
laboral y el desempeño docente dentro del aula, en el nivel preescolar” de la 
Universidad Anáhuac. El presente trabajo tuvo como objetivo estudiar la relación 
entre el clima laboral y el desempeño docente dentro del aula, en el nivel 
preescolar en el estado de México con un total de 72 participantes, de los cuales 
60 son docentes y 12 directores; en la que se correlacionaron las variables 
mediante el coeficiente de correlación de Pearson. Se aplicó el coeficiente Alpha 
de Cronbach a los datos obtenidos con la finalidad de confirmar la confiabilidad de 
los instrumentos y se confirmó la validez de los mismos, En la medición se 
comprobó la relación entre algunas de las dimensiones de clima laboral con los 
resultados globales de la evaluación del desempeño docente, así como con 
dimensiones específicas de la misma variable. Teniendo así en la dimensión de 
confianza ,789 una correlación positiva alta y un nivel de significancia p<00,5 la 
cual permite que exista un grado de satisfacción en la institución.  
        Nieves (2015) en su investigación titulada desempeño docente y el Clima 
Organizacional en una institución educativa pública de Venezuela, para su 
investigación se seleccionó una muestra probabilística al azar simple y 
estratificada aplicando un procedimiento sistemático y por afijación proporcional. 
Previo ajuste, la muestra quedó conformada por 15 profesores TC, miembros del 
Consejo Técnico Asesor, 20 profesores PH y sesenta 60 estudiantes. Se 
desarrolló una investigación de campo no experimental, tipo descriptiva-
correlacional de corte transversal o transeccional. La validez de dichas Escalas, 
tipo Likert, ha sido constatada en investigaciones anteriores, al igual que sus 
niveles de confiabilidad. Sin embargo, el investigador procesó dichos resultados y 
se obtuvieron excelentes niveles de validez y confiabilidad. Para el análisis e 
interpretación de los resultados, se utilizaron estadísticas descriptivas, de 




algunas excepciones, una relación baja positiva y no significativa entre las 
variables estudiadas de acuerdo con la opinión emitida por docentes y alumnos. 
En función de los resultados, se emitió el cuerpo de recomendaciones pertinentes. 
   1.2.2 Antecedentes nacionales 
 
Saccsa (2015) en su investigación titulada Relación entre el clima institucional y el 
desempeño docente del distrito de San Martin de Porres, de la Universidad 
Nacional Mayor de San Marcos, siendo la investigación fue de Tipo Básico, 
Diseño No Experimental y de corte transversal, la muestra tuvo conformada por 
473 trabajadores a tiempo completo entre profesores y empleados administrativos 
de tres universidades privadas de Lima, Perú. Los instrumentos empleados fueron 
dos escalas de motivación y clima laboral bajo el enfoque de McClelland y Litwing. 
La validez y confiabilidad de dichos instrumentos fueron debidamente 
demostradas. Los datos fueron procesados con el programa del SPSS. Se halló, 
utilizando el Método Estadístico de Regresión y Correlación una Correlación 
Conjunta de las Dimensiones de la Variable Independiente con la Variable 
Dependiente Desempeño Académico de 0.768, y un Valor p < 0.05, que permite 
afirmar que existe relación entre el Clima Institucional y el Desempeño Académico 
de los Docentes. 
 López (2017) en su investigación titulada Relación entre clima institucional 
y desempeño docente. de la universidad de Piura de la facultad de ciencias de la 
educación siendo la investigación de Tipo Básico, Diseño No Experimental y de 
corte transversal, la muestra tuvo conformada por 31 Oficiales Instructores, que 
tuvo como objetivo específico el de establecer el nivel de relación entre las 
dimensiones del Clima Institucional y las dimensiones del desempeño docente. 
Teniendo como resultado en la dimensión de motivación que se correlaciona en 
mayor medida con la dimensión relaciones interpersonales (coeficiente 0.544); 
siendo esta correlación moderada. Esto es explicado porque dentro de la 
Institución en general, hay un valor que tiene un peso muy importante en el 
desarrollo de sus funciones de todos los Oficiales y ese es “El Espíritu de 
Cuerpo”, todos los Oficiales Instructores se sienten muy integrados y desarrollan 
mucho las relaciones interpersonales, por lo cual basta una motivación externa o 




dimensión de participación obtuvo un valor r de 65.44 la cual está en una 
correlación moderada.  
Barriga (2016) en su investigación titulada Clima organizacional y desempeño de 
los docentes en la Universidad “Jaime Bausate y Meza”. Jesús María. Lima 2016., 
siendo la investigación de Tipo Básico, con Diseño no Experimental y de corte 
transversal La población estuvo conformada por 80 y la muestra es de 40 
docentes de la Universidad. El clima organizacional que tiene las siguientes 
dimensiones: Talento humano, diseño organizacional y cultura organizacional. La 
variable desempeño docente comprende las siguientes dimensiones: capacidad 
pedagógica, responsabilidad de desempeño, relaciones interpersonales; Los 
instrumentos cumplen con las cualidades de validez y confiabilidad. El estudio 
plantea la siguiente hipótesis de investigación: El clima organizacional se 
relaciona significativamente con la desempeño docente La cual tiene como 
conclusión que el coeficiente de correlación Rho de Spearman es buena de 0,755 
y el p_ valor es de 0,001 por lo tanto vemos que existe una relación directa y un 
nivel de significancia menor que 0,05 motivo por el cual se rechaza la hipótesis 
Nula y se acepta la hipótesis alterna que sugiere que el clima organizacional se xi 
relaciona con el desempeño docente en la Universidad.  
13 teorías relacionadas al tema  
Clima institucional  
Definición  
Para el Minedu (2017), “Percepción que tienen los miembros de la institución 
educativa, respecto de las condiciones en las que se desenvuelve ésta, y que 
se deriva del tipo de interacciones sociales y de las características” (p.12) 
     Según Alves (2000): 
El clima es el efecto de la percepción que los trabajadores realizan 
en una realidad objetiva. Un buen nivel de comunicación, de 
respeto mutuo, valores y sentimientos de pertenencia, atmósfera 
amigable, aceptación y ánimo mutuo, junto con una sensación 
general de satisfacción, son algunos de los factores que definen un 






          Para Martin (2000): 
 Indica que el clima institucional o ambiente de trabajo en las 
instituciones constituye uno de los factores determinantes y 
facilitadores de los procesos organizativos y de gestión, además de 
los de innovación y cambio. Este es, el espacio en el que confluyen 
los miembros de una institución educativa y a partir del cual se 
dinamizan las condiciones ambientales que caracterizan a cada 
institución (p.55) 
 
El clima institucional es el ambiente generado en una institucional 
educativa a partir de la vivencias cotidianas de sus miembros en la 
institución .Este ambiente tiene que ver con las actitudes, creencias 
,valores y motivaciones que tiene cada trabajador.  
 
Rivas (2007), menciona que “el clima refleja los valores, las actitudes y las 
creencias de los miembros, que, debido a su naturaleza, se transforman a 
su vez, en elementos del clima” (p.12) 
 
Rivera (2003) dice que clima “es una percepción que se tiene de la 
organización y del medio ambiente laboral y consiste en el grado 
favorable o desfavorable del entorno laboral para las personas que 
integran la organización” (p.40) 
 
  Dimensiones del clima institucional  
El clima institucional presenta muchas dimensiones por lo que se ha obtenido solo 
algunas para mi investigación por ser relacionadas las que determinar el clima 
institucional.  
Martin (1999), plantea las siguientes dimensiones:   
 
 Dimensión 1. La comunicación  
Para Pérez (2012) “Es la relación comunitaria humana que consiste en la emisión 




por ello un factor esencial de convivencia y un elemento que determina las formas 
de socialización en las organizaciones” (p.13) 
 
           Según Martín (1999): 
 Una buena eficacia en las organizaciones se debe mantener una 
buena comunicación, sabemos que no existen grupos sin 
comunicación, pero no se puede entender a la comunicación sólo 
como la transmisión de significados entre los miembros, sino que 
debe haber un entendimiento de los significados que se transmiten, 
estos significados son las informaciones, ideas, metas y sueños de 
la organización (p.6) 
 
           Por lo tanto Ramírez (2000): 
Menciona que la comunicación en las organizaciones debe ser una 
comunicación efectiva y se logra cuando el líder sabe escuchar y 
sabe expresarse asertivamente con su personal, a su vez la 
comunicación es un arma de doble filo “bien utilizada, ayuda a 
generar un clima de confianza y unión del líder con su personal, mal 
usada puede generar dolor, rabia e indignación y crear un ambiente 
destructivo en la organización (p.13) 
 
Dimensión 2. La motivación  
 
Esta dimensión se convierte en una de las piezas claves para la                   
determinación del clima en la institución educativa. 
Según Robbins (1987) “El deseo de hacer mucho esfuerzo por alcanzar las metas 
de la organización, condicionado por la posibilidad de satisfacer alguna 
necesidad” (p.60) 
 
            Para Marina (2011): 
La motivación que se mantiene a largo plazo y crea lazos de lealtad 
con la organización, es la motivación interna. Cuando las 




externos a la persona como bonos económicos, elevados sueldos, el 
personal solo se concentra en eso y pierde su motivación interior. Si 
se usan solo incentivos externos, después de un tiempo éstos serán 
lo único que valorará, y se habrá perdido la mística y el amor a la 
camiseta de la organización. La única forma de mantener motivados 
a los empleados es cuando se satisface los deseos internos de sus 
miembros y que genere un verdadero compromiso y motivación 
interna (p.16) 
 
           Según Aldave (2008): 
La motivación es uno de los aspectos psicológicos que se relaciona 
más estrechamente con el desarrollo del ser humano. La motivación 
no se caracteriza como un rasgo personal, sino por la interacción de 
las personas con la situación, por ello la motivación varía de una 
persona a otra y en una misma persona puede variar en diferentes 
momentos y situaciones” (p.19)  
 
 Dimensión 3.La participación  
Martín, (1999) define: 
Es el grado en que el profesorado y demás miembros de la comunidad 
educativa participan en las actividades del centro, en los Órganos 
colegiados en grupos de trabajo. La cual ayudará a realizar un buen trabajo 
en equipo y eso influye de una manera directa en su desempeño laboral así 
también el grado en que el profesorado propicia la participación de los 
compañeros, padres y alumnos. Grado en que se forman grupos formales e 
informales y cómo actúan respecto a las actividades del centro. Cómo es el 
nivel de trabajo en equipo, cómo se producen las reuniones, cuál es el 
grado de formación del profesorado y la frecuencia de las reuniones. Grado 
de coordinación interna y externa del centro (p.58) 
 
La participación institucional supone, en mayor o menor medida, la coparticipación 




facultades de gestión y control, mediante su inserción en entidades y organismos 
dependientes de las Administraciones Públicas.  
 
 Dimensión 4. La confianza 
Según Martín (1999). “en las instituciones de alto rendimiento se caracterizan por 
poseer una gran confianza recíproca entre sus miembros, es decir los miembros 
creen en la integridad, el carácter y la capacidad de cada integrante” (p.18) 
 
        Para  Bolle (1998): 
plantea que “la confianza en las instituciones y en las reglas es un 
anticipo de la buena conducta institucional. Los individuos van a 
confiar en las instituciones cuando crean que estas son dirigidas 
honestamente. Por lo tanto, se entiende este tipo de confianza como 
la probabilidad que los individuos le asignan a la conducta honesta” 
(p.60) 
 
1.3.1 El clima institucional en la educación superior 
Según Muños y Fernández (1991):  
La preocupación por dicho tema tiene su origen, curiosamente, en el 
mundo empresarial, vinculada al estudio de elementos organizativos y 
de productividad y eficacia. En el campo educativo, este interés está 
relacionado con el movimiento dirigido a la búsqueda de los efectos que 
produce la educación formal. El estudio del clima de las instituciones se 
justifica, entonces, por su posible relación con el logro de los distintos 
productos y adquiere especial interés en la medida en que puede ser 
manipulable. Consideraciones teóricas y una cierta evidencia práctica 
muestran la relación entre clima institucional y rendimiento académico, 
actitudes, satisfacción en el trabajo, participación.  
Es necesario definir las condiciones para lograr un clima adecuado en los centros, 
partiendo de una evaluación y diagnóstico previo, que permita diseñar programas 





1.3.2 Estrategias para mejorar el clima institucional  
Para Chiavenato (2014)” Los objetivos empresariales se establecen en función de 
la misión y de las visiones organizacionales. Los objetivos son los propósitos de la 
empresa, que tomados en conjunto definen su propia razón de ser o de existir” 
(p.3)  
 Determinación de los objetivos empresariales (¿Cuál es el camino?) 
 Análisis ambiental externo (¿Qué hay en el ambiente?) 
 Análisis organizacional interno (¿Qué tenemos en la empresa?) 
 Formulación de las alternativas y selección de las estrategias 
empresariales (¿Qué hacer? 
1.3.3 Importancia del clima institucional  
Para Chiavenato (1998): 
Hablar de clima institucional en administración de instituciones 
educativas no solo implica mayor riqueza en los estudios institucionales 
al adoptar los conocimientos y metodologías de otras disciplinas como la 
sociología, la antropología y la psicología , ni el análisis positivista de 
variables, en la búsqueda por elevar la productividad y la calidad , la 
cuestión va más allá ,implica reformular la serie de ideas que han regido 
los paradigmas institucionales que resultan ser, la mayoría de las veces 
.(p2) 
Montero y Pilar (2003) Indican que:  
El clima institucional puede ser vínculo u obstáculo para el buen 
desempeño docente de la institución, puede ser factor de distinción e 
influencia en el comportamiento de quienes la integran. En resumen, es 
la expresión personal de la opinión que los directivos y trabajadores se 
forman de la organización a la que pertenecen. Ello incluye el 
sentimiento que el empleado se forma de su cercanía o distanciamiento 
con respecto a su jefe, a sus colaboradores y compañeros de trabajo, 




recompensas, consideración, cordialidad, apoyo y apertura, entre otras. 
(p23) 
La importancia de esta información se basa en la comprobación de que el clima 
institucional influye en el comportamiento de los miembros, a través de 
percepciones estabilizadas que filtran la realidad y condicional los niveles de 
motivación laboral y rendimiento profesional.  
 2.6.2 Desempeño docente  
 
Definición  
Pérez (2012) nos dice:  
Se entiende el desempeño como el cumplimiento de las funciones 
profesionales, que en sí mismo, se encuentra determinado por factores 
asociados al propio docente, a los alumnos y al entorno. El buen 
desempeño de los docentes se determina desde la ejecución desde lo 
que sabe y puede hacer, la manera cómo actúa o se desempeña, y por 
los resultados de su actuación (p.14) 
 
         Según  Valdés (2004): 
Manifiesta que el desempeño docente es el quehacer educativo 
referido a la práctica de los conocimientos adquiridos en su 
formación profesional, en donde las competencias del docente son el 
dominio del conocimiento teórico y práctico acerca del aprendizaje y 
de la conducta humana, actitudes que promuevan el aprendizaje y 
las relaciones humanas, dominio de la materia a desarrollar y 
Conocimiento de los métodos, procedimientos y técnicas de 
enseñanza que faciliten el aprendizaje (p.2) 
 
 Según Manrique (2009): 
Señala que: La evaluación del desempeño profesional de los 
docentes, se entiende como el conjunto de principios, supuestos, 
conceptos, así como de métodos, procedimientos e instrumentos 




profesores, los que, ordenadamente, relacionados entre sí, 
contribuyen a recoger y sistematizar la información que previamente 
se ha considerado relevante a los efectos de alcanzar juicios 
justificados de valor sobre la calidad del desempeño profesional de 
estos últimos (p.19)  
 
 Para Pérez (2012): 
Es importante señalar que el desempeño docente abarca no sólo la 
tarea dentro del aula, sino la tarea que se realiza dentro de las 
instituciones educativas, aquí se incluyen aspectos como: la 
emocionalidad del docente, responsabilidad en el desempeño de sus 
funciones laborales, relaciones interpersonales con la comunidad 
educativa (p.46) 
 
  Dimensiones del desempeño docente   
 
El desempeño docente presenta muchas dimensiones de las cuales se ha 
considerado sólo algunas para la investigación por ser consideradas las que 
determinan importante evaluar en la institución educativa. 
 
          Valdés (2004) define las siguientes “dimensiones en el desempeño 
docente: capacidades pedagógicas, emocionalidad, responsabilidad en el 
desempeño de sus funciones y relaciones interpersonales” (p2) 
 
 Dimensión 1. Capacidad pedagógica   
Según Valdés (2004) “La actividad pedagógica es uno de los dominios más 
complejos del trabajo humano. Su realización exitosa plantea al docente la 
necesidad de poseer una sólida formación científica, así como profundos 
conocimientos, capacidades y habilidades pedagógicas” (p.38) 
 
          Para Zabala (2003) “Las capacidades pedagógicas del profesor 




habilidades, actitudes y valores necesarios para realizar una docencia de calidad” 
(p.32) 
 
 Dimensión 2. Emocionalidad  
Valdés (2004) “Los procesos emocionales y los estados emocionales y 
sentimientos, constituye la forma usual y característica en que se experimentan 
los sentimientos. La emoción es la experimentación directa, inmediata, de 
cualquier sentimiento” (p.3) 
 
              Por esta razón todo docente debe aprender a autorregularse, a dominar 
sus emociones de orientación negativa en el proceso de enseñanza aprendizaje y 
en general en sus relaciones interpersonales con sus alumnos, padres, directivos 
y colegas. 
 
 Dimensión 3. Responsabilidad en el desempeño de sus funciones  
Valdés (2004): 
Esta dimensión se refiere al cumplimiento de sus funciones como 
docente. considera dentro de la misma, la asistencia y puntualidad, el 
grado de participación en las sesiones metodológicas o en jornadas de 
reflexión entre los docentes, el cumplimiento de la normatividad, 
capacitarse constantemente, implicación personal en la toma de 
decisiones de la institución. (p.4) 
 
 Dimensión 4. Relaciones interpersonales  
Valdés (2004): 
Con respecto a esta dimensión refiere que: Hay que tener en cuenta el 
carácter complejo de las interrelaciones del colectivo escolar, de sus 
organizaciones, del colectivo pedagógico, la familia, la comunidad y las 
organizaciones sociales. En estas relaciones desempeña un papel esencial 
las relaciones maestro alumno, no sólo en el marco de la clase, sino 






      Según Rodríguez (2007): 
Las relaciones interpersonales son el conjunto de contactos 
que tenemos los seres humanos como seres sociables con el 
resto de las personas. Es aprender a interrelacionarse con las 
demás personas respetando su espacio y aceptando a cada 
uno como es, con sus defectos y sus virtudes, recordando que 
nuestros derechos terminan cuando comienzan los de los 
demás. (p.9) 
 
Podemos concluir diciendo que el desempeño docente abarca no sólo la tarea 
dentro del aula, sino la tarea que se realiza dentro de las instituciones educativas, 
aquí se incluyen aspectos como: capacidades pedagógicas, la emocionalidad del 
docente, responsabilidad en el desempeño de sus funciones laborales, relaciones 
interpersonales con la comunidad educativa. 
 
2.6.3 Evaluación del desempeño docente  
Montenegro (2007) considera que es indispensable que cumpla con las 
siguientes características: Diferencial, sistemática-flexible, participativa -
formativa, continua-organizada, objetiva-proactiva. (p.5)  
La evaluación es integral porque tiene en cuenta los diferentes campos de 
acción del docente, así como las condiciones materiales en las cuales 
trabaja, pero también es diferencial en cuanto analiza por separado cada 
uno de los aspectos, objeto de evaluación.  
 Diferencial porque permite superar un error cometido frecuentemente, 
conocido como efecto del halo, que consiste en que el evaluador a través de 
todo el periodo a evaluar, se forma una impresión global del evaluado y a 
partir de ella signa puntos a los diferentes aspectos.  
    Es sistemática porque guarda relación con los propósitos y líneas de 
trabajo del proyecto educativo, al mismo tiempo es flexible porque toma en 
cuenta aspectos muy particulares del docente como actitudes, limitaciones y 
competencias individuales.  
Participativa porque en ella intervienen todos los miembros de la comunidad 




cabo de manera permanente con base en un seguimiento que se realiza en 
los diferentes campos de acción, sin embargo, una evaluación que arrojen 
información significativa  
 
Valdés (2004) señala que: 
La evaluación del desempeño de un profesor es un proceso sistemático de 
obtención de datos válidos y fiables, con el objetivo de comprobar y valorar 
el efecto educativo que produce en los alumnos el despliegue de sus 
capacidades pedagógicas, su emocionalidad, responsabilidad laboral y la 
naturaleza de sus relaciones interpersonales con alumnos, padres, 
directivos, colegas y representantes de la institución de la comunidad. (p7) 
 
La finalidad de la evaluación docente es determinar las cualidades 
profesionales, la preparación y el rendimiento del educador 
  
Navarrete (1999) considera que la evaluación del desempeño del profesor es una 
valiosa herramienta para el perfeccionamiento del trabajo académico, para 
el desarrollo profesional del docente y también como un necesario estímulo 
para que se cumplan los objetivos de la institución. 
 
2.6.4 Perfil del docente universitario 
La educación superior en el siglo xxi radica en el capital humano, refiriéndose a 
las funciones de las instituciones superiores. Por ello los docentes tienes que 
estar sumamente preparados para enfrentar nuevos retos y compromisos para 
sus estudiantes que salen al mundo laboral.  
 
La Unesco (1993) señala: 
La calidad del personal, como consecuencia de las diversas mutaciones de 
la sociedad y de la educación superior, va a depender cada vez más de los 
cambios de tipo general. El primero afecta a la formación pedagógica de 
los docentes que adopta cada vez más frecuentemente concepciones y 




los recursos que ofrecen las nuevas tecnologías de la información y de la 
comunicación. (p35) 
Un docente del siglo xxi debe tener en claro los pilares de la educación las cuales 
son cuatro y es el de aprender a conocer que consiste en aprender a comprender 
el mundo que te rodea , o al menos lo suficiente como desarrollar las capacidades 
profesionales , aprender a hacer que está relacionado con aplicar conocimientos 
en la vida para resolver problemas  ,a convivir que es una de los pilares más 
importantes porque influye en la capacidad de expresión ,afecto, comunicación 
,valoración ,participación ,afectividad, para participar y cooperar con los demás en 
distintos  retos y actividades humanas, la cual esta investigación está basada en 
el clima institucional y se relaciona con este pilar ,por lo que si no aprendemos a 
convivir no existirá un buen clima y no habrá un mejor desempeño docente , por 
último el aprender a ser ,proceso fundamental que recoge tres elementos 
anteriores para que aflore la personalidad ,la autonomía y la responsabilidad 
personal.  
 
Bartha (1997) afirma: 
La docencia es considerada como un proceso organizado, intencional y 
sistemático que orienta los procesos de enseñanza -aprendizaje, exigiendo 
en el profesor el dominio de su especialidad, así como el conocimiento de 
las estrategias, técnicas y recursos psicopedagógicos que promuevan la 
inter-acción didáctica, los aprendizajes significativos en los usuarios y un 
trabajo en equipo muy trabajado. También nos dice que la docencia es un 
proceso permanente y dinámico que exige, para alcanzar un adecuado 
nivel de calidad del servicio, la aplicación de un permanente proceso de 
innovación educativa; aplicándose la misma dentro de una planificación 
social y de gestión institucional. (p7) 
 
Peña (1992) considera: 
 El profesor universitario no sólo debe saber lo que enseña sino sobre todo 
poder fundamentar lo que sabe, esto quiere decir que no sólo debe saberse 




contexto del saber en general y del de la sociedad en la que uno se halla 
inserto. (p.6) 
 
2.6.4 Retos del docente universitario del Siglo XXI 
Los retos del docente universitario del Siglo XXI se hallan en relación directa con 
la complejidad de su rol, añadido al hecho de que la aplicación de las redes de 
comunicación en general y de las técnicas de Internet supondrán cambios en el 
modelo universitario de enseñanza, en las funciones del profesor, en la 
responsabilidad que la sociedad deposita en docente y en la relación profesor – 
alumno. 
 
Monge (2004) plantean la necesidad de programar perspectivas de 
desarrollo en relación con la docencia universitaria a corto plazo, a mediano plazo 
y a largo plazo: 
 
 A corto plazo, en las acciones de orden académico: mejorar 
la selección de alumnos y docentes, actualización de planes 
     curriculares. 
 A mediano plazo, en los aspectos de carácter académico; 
afinar los mecanismos de admisión de docentes, capacitación 
docente, entrenamiento de investigadores. 
 A largo plazo: desarrollo pleno de valores y actitudes universitarios 
en docentes y alumno 
 
La educación tiene como principal objetivo la formación de los estudiantes un 
determinado campo del saber. Por lo tanto, un docente está encargado de esta 
formación por lo que, Alcalde (2015) nos dice que un docente esta enfrentados a 
nuevos retos las cuales en su artículo señala lo siguiente:  
 
Creatividad e innovación  
 Ser abierto y receptivo a perspectivas nuevas y diversas, es incorporar a 
un grupo aportaciones y comentarios en el trabajo  




 Entender que la creatividad y la innovación es un recorrido a largo plazo, 
un proceso cíclico de errores frecuentemente y de pequeños éxitos  
 
Pensamiento crítico y resolución de problemas  
 Analizar y evaluar de forma afectiva las evidencias, argumentos, demandas 
y creencias.  
 Analizar y evaluar los principales puntos de vista alternativos. 
 Sintetizar y hacer conexiones entre la información y los argumentos  
 Interpretar la información y extraer conclusiones basadas en el mejor 
análisis  
 Reflexionar críticamente sobre las experiencias de aprendizaje y procesos  
 
Acceso y gestión eficaz de la información  
 Acceder a la información de manera eficiente (tiempo)y eficaz (fuentes)  
 
2.7 Marco conceptual 
 
Desempeño 
El desempeño es toda acción realizada o ejecutada por un individuo, en respuesta 
de lo que se ha designado como responsabilidad y que será medido en base a su 
ejecución.  
Según Arellano (2005) el desempeño es una categoría multidimensional para 
referirse a los resultados y a la eficacia y eficiencia para producirlos. (pg3)  
 
Docente  
Pérez (2006) Un docente es aquel individuo que se dedica a enseñar o que 
realiza acciones referentes a la enseñanza. (p1) . 
Clima  
Pérez (2009) Clima institucional como el ambiente generado en una institución 
educativa a partir de sus vivencias cotidianas de sus miembros en la escuela. 




motivaciones que cada uno tiene y se expresan en las relaciones personales y 
profesionales. (p34) 
        Institución  
Cruz (1993) : 
Habitualmente se entiende por institución cualquier organismo o grupo social 
que, con unos determinados medios, persigue la realización de unos fines o 
propósitos. Sin embargo, dentro de la literatura económica, se utiliza el 
concepto "institución" como algo más genérico: la forma en que se 
relacionan los seres humanos de una determinada sociedad o colectivo, 
buscando el mayor beneficio para el grupo. Son los usos, hábitos, 
costumbres o normas por los que se rigen las relaciones sociales y 
económicas entre los miembros del grupo. (p5) 
 
1.4   Formulación del problema 
 
1.4.1 Problema general 
¿Cuál es la relación del clima institucional y el desempeño docente, de la 
Universidad César Vallejo, Lima Este,2017? 
1.4.2    Problemas específico 
 
Problema específico 1 
¿Cuál es la relación de la comunicación y el desempeño docente, de la 
Universidad César Vallejo, Lima Este,2017? 
Problema específico 2 
¿Cuál es la relación de la motivación y el desempeño docente, de la Universidad 
César Vallejo, Lima Este,2017? 
Problema específico 3 
¿Cuál es la relación de la confianza y el desempeño docente, de la Universidad 
César Vallejo, Lima Este,2017? 
Problema específico 4 
¿Cuál es la relación de la participación y el desempeño docente, de la 




1.5 Justificación del estudio  
1.5.1 Justificación teórica 
 
   La presente investigación describió las dimensiones del clima   institucional y 
las del desempeño docente, identificando la relación que tienen entre sí, 
para poder entender el problema se necesita analizar las teorías que las 
sustentan, por ello la presente investigación contribuirá con el 
enriquecimiento de nuevo concepto, sobre todo al aplicarse a una nueva 
población, tal como es la de los docentes de la Universidad César Vallejo. 
Este estudio poseerá el valor teórico, al explicarse la variable independiente 
y dependiente y la importancia que tienen entre sí, asegurando que debe 
existir un buen clima institucional para un buen desempeño docente.  
 
1.5.2 Justificación práctica  
  
 Este estudio se justifica porque estuvo  orientada a brindar un aporte 
referente al tener un buen clima institucional para un buen desempeño 
docente, consideramos que la investigación es relevante en sí misma, en la 
medida que su principal producto es un análisis de la práctica docente 
plasmada en el clima institucional como factor asociado a la explicación de 
resultados educativos en la percepción del desempeño docente como un 
factor importante en la mejora educativa del entorno en el que 
desempeñamos nuestra labor docente. 
 1.53 Justificación metodológica   
 
  Asimismo, los instrumentos utilizados en el estudio, debidamente validados y 
confiables servirán de modelo para evaluar el clima institucional y el 
desempeño docente en otras instituciones de educación superior y motivar a 
otras investigaciones de similares características.  
1.6.1 Hipótesis general 
 Existe relación entre el clima institucional y el desempeño docente, según opinión 








1.6.2 Hipótesis específico 
 
Hipótesis específica 1 
Existe relación entre la comunicación y el desempeño docente, de la Universidad 
César Vallejo, Lima Este, 2017. 
Hipótesis específica 2 
Existe relación entre la motivación y el desempeño docente, de la Universidad 
César Vallejo, Lima Este,2017. 
Hipótesis específica 3 
Existe relación entre la confianza y el desempeño docente, de la Universidad 
César Vallejo, de la universidad Cesar Vallejo, Lima Este,2017. 
Hipótesis específica 4 
Existe relación entre la participación y el desempeño docente, de la Universidad 
César Vallejo, Lima Este,2017. 
1.7    Objetivos 
 
1.7.1 Objetivo General 
 
Determinar la relación entre  el clima institucional y el desempeño docente, de la 
Universidad César Vallejo, Lima Este,2017. 
1.7.2 Objetivos específicos 
 Objetivo específico 1 
Determinar la relación entre la comunicación y el desempeño docente, de la 
Universidad César Vallejo, Lima Este,2017. 
Objetivo específico 2 
Determinar la relación entre la motivación y el desempeño docente, de la 
Universidad César Vallejo, Lima Este,2017. 




Determinar la relación entre la confianza y el desempeño docente de la 
Universidad César Vallejo, Lima Este,2017. 
Objetivo específico 4 
Determinar la relación entre la participación y el desempeño docente, de la 














































2.1  Diseño de investigación 
El presente trabajo de investigacion contempla un diseño no experimental 
descriptivo-correlacional. Según Hernández, Fernández y Baptista (2010),Los 
estudios correlaciónales tienen como propósito medir el grado de relación que 
existe entre dos o más conceptos, categorías o variables .Por ello la presente 
investigación nos permite conocer el grado de relación que existe entre ambas 
variables.  
Transversal : Según Hernández ,Fernández y Baptista (2010), son 
investigaciones que recopilan datos en un momento único.  
 






M = Muestra de investigación 
Ox = Observaciones de la variable Clima institucional 
Oy = Observaciones de la variable Desempeño docente 
r = Índice de relación causal entre ambas variables. 
 
 Tipo de estudio  
La investigación es de tipo correlacional basica, ya que el propósito de la 
investigación es examinar la relación entre dos variables, el clima instiucional y el 
desempeño docente.  
 
El metodo de estudio se encuentra enmarcado dentro del paradigma 
positivista asi como nos dice Carry Kemmis (1998) En este paradigma la teoria 
orienta a la practica .Las teorias sociales y en particular las teoiras educativas 
deber ser conformes a las normas y criterios cientificos. Las teorias cientificas 
deben ser explicativas y predictivas.Esta concepcion acepta como ortodoxia del 




en proponer hipotesis en forma de leyes generales y su validacion resulta del 
contraste de sus consecuencias teoricas(Deductivas) p.75 
  
 Para la investigacion el método que se utiizo fue hipotetico deductivo,es 
hipotetico porque contiene hipotesis que serán constratadas estadisticamente. 
(Cegarra,2011)  
 
     Según Sánchez y Reyes (2010),“La investigacion basica es llamada tambien 
pura o fundamental , nos lleva a la busqueda de nuevos conocimientos y campos 
de investigacion,no tiene objetivos practicos espeficicos.Mantiene como proposito 
recoger informacion de la realidad para enriquecer el conocmiento cientifico ,esta 
orientando al descubrimiento de princios y leyes” (p44)   
 
Nota: Hernández ,Fernández y Baptista (2010) 
2.2 Variable, operacionalización  
 Definición conceptual 
Clima institucional  
Martin (2000) : 
Indica que el clima institucional o ambiente de trabajo en las instituciones 
constituye uno de los factores determinantes y facilitadores de los 
procesos organizativos y de gestión además de los d innovación y 
cambio.  
Definición operacional 
El Clima institucional es una percepción que se tiene de la organización y del 
medio ambiente laboral.  
Tabla 1  
 Operacionalización de la variable clima institucional  








Rapidez, Agilidad  
 

























Espacios y Horarios 









El profesorado propicia la 
participación  
Equipos y reuniones de trabajo  
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Desempeño Docente  
Valdez (2004) : 
El desempeño profesional del docente es un proceso sistemático de 
obtención de datos válidos y fiables, con el objetivo de comprobar y 
valorar el efecto educativo que produce en los alumnos el despliegue de 
sus capacidades pedagógicas, su emocionalidad, responsabilidad laboral 
y la naturaleza de sus relaciones interpersonales con alumnos, padres, 
directivos, colegas y representantes de las instituciones de la comunidad 
(p9) 
Definición operacional 
El desempeño docente comprende un desarrollo adecuado de capacidades 
pedagógicas, que pone a prueba su emocionalidad con vocación pedagógica, 
además de la responsabilidad en el desempeño de sus funciones laborales y un 










Operacionalización de la variable desempeño docente   
Dimension Indicadores 
Ítems 


























Responsabilidad en el 
desempeño de sus 






Definicion, explicitacion y 
orientacion de los objetivos 
que imparte 
 
Selección , organización y 
tratamiento de los 
contenidos.  
 
Utilizacion de medios de 
enseñanza   
 
Vocacion Pedagogica  
 
Autoestima  
Capacidad para actuar con 
justicia y realismo.  
 
Nivel de satisfaccion con 
labor que realiza  
 
 
Asistencia y puntualidad a la 
escuela y a sus clases. 
 
Grado de participacion en 
las sesiones  
 
metodologicas o en jornada 
de reflexion entre los 
docentes.  
 
Grado de autnomia 
profesional relatica 
alcanzada para desarrollar 




Nivel de preocupación y 
comprensión de los 
problemas de sus alumnos  
Nivel de expectativas 
respecto al desarrollo de sus 
alumnos.  
Flexibilidad para aceptarla 
diversidad de opinión. 
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2.2 Población y muestra 
Población  
Para Tamayo (2000) “la población es la totalidad del fenómeno a estudiaren las 
unidades de población, poseen una característica común, la cual se estudia y da 
origen a los datos de la investigación” (p26) En consecuencia la población – 
muestra de estudio está constituida por 60 docentes de la Universidad César 
Vallejo cuyo objetivo es determinar si existe relación entre el clima institucional y 
el desempeño docente.  
Muestra: Se considera una muestra censal porque se tomará a todos los 
individuos de la población.  
 
Tabla 3  
Población – muestra del estudio según datos proporcionados por la Gestión 
de la Universidad.  
          
      Nota: Registro de profesores  
 
2.4 Técnica e instrumento de recolección de datos 
2.4.1 Técnica 
Para la investigación se utilizó la técnica de la encuesta para la recolección de 
datos. Según Hernández ,Fernández y Baptista (2010) la encuesta “Es una 
técnica de adquisición de información de interés sociológico, mediante un 
cuestionario previamente elaborado, a través del cual se puede conocer la opinión 
o valoración del sujeto seleccionado en una muestra sobre un asunto dado” (p13) 
 
2.4.2 Instrumento 
El instrumento que se utilizó fue el cuestionario sobre el clima institucional y el 
desempeño docente, lo cual fue elaborado por Yolanda Maximiliana Pérez 
Huamán en el año 2012 y Adaptado por la autora de la presenta investigación 
Está conformado por 30 ítems del cuestionario del clima institucional y 24 ítems 
Sexo              Ucv Total 
Maestras 25 25 




del cuestionario del desempeño docente, propuestos en formato de tipo Likert de 
5 escalas desde (1. Muy Bajo a 5. Muy alto) estos ítems están distribuidos por 
cada dimensión.  
 El instrumento fue nuevamente revisado por 5 expertos en el tema, y un 
validador, metodológico, en tal sentido que se acepte los ítems por mayoría, sin 
embargo, se cambiaran algunas palabras que se pueda entender mejor si es que 
así lo sugirieran.  
 
Tabla 4  
Ficha técnica del cuestionario sobre clima institucional  
Criterio Información 
Nombre Original Cuestionario sobre el clima 
institucional 
Autor Yolanda Maximiliana Pérez Huamán 
Procedencia Lima-Perú 
Adaptado por Andrea Giovanna Reto Huaranga 
Objetivo Comparar la relación del clima 
institucional y el desempeño docente 
Duración 10 minutos 
 
 
Tabla 5  
Ficha técnica del cuestionario sobre el desempeño docente  
Criterio Información 
Nombre Original Cuestionario sobre el desempeño 
docente 
Autor Yolanda Maximiliana Pérez Huamán 
Procedencia Lima-Perú 
Adaptado por Andrea Giovanna Reto Huaranga 
Objetivo Comparar la relación del clima 
institucional y el desempeño docente 





2.4.3 Validación y confiabilidad del instrumento 
 Validez  
Se aplicó el método de evaluación por jueces. Para verificar la validez, se hizo 
una revisión detallada del contenido de los ítems.  
 
 Se propuso las modificaciones de los ítems originales de la prueba, que 
fueron sometidas a criterio de jueces. Se seleccionó un grupo de cinco jueces 
expertos en el tema, a quienes se les entrego una ficha de valoración 
solicitándoles la aprobación o desaprobación de estos.  
 Con base a ello, se consultó con tres docentes con amplia experiencia 
profesional que ostentan el grado de maestría y/o doctorado. Se les envió una 
carta solicitando su participación como juez; una hoja de datos del juez (nombres 
y apellidos, grado académico y especialidad); una cartilla de instrucciones 
generales, donde se brindó información referida a los objetivos del instrumento, 
autores, adaptación realizada y procedimiento para su calificación del grado de 
acuerdos, objeciones y sugerencias.  
 
Tabla 6 
Validez de contenido de la variable clima institucional  
Validador Resultado 
Dr. Mitchell Alarcón Díaz Aplicable 
Dr. Luzmila Garro Aburto Aplicable 
Dr. Abner Chávez Leandro Aplicable 
Nota : Certificados de validez del instrumento(2018)  
 
Tabla 7 
Validez de contenido de la variable Desempeño Docente  
Validador Resultado 
Dr. Mitchell Alarcón Díaz Aplicable 
Dr. Luzmila Garro Aburto Aplicable 
Dr. Abner Chávez Leandro Aplicable 







 La confiabilidad se refiere a la consistencia de los resultados. En el 
análisis de la confiabilidad se busca que los resultados de un 
cuestionario concuerden con los resultados del mismo cuestionario en 
otra ocasión. Si esto ocurre se puede decir que hay un alto grado de 
confiabilidad. También se habla de confiabilidad cuando dos o más 
evaluadores evalúan al mismo estudiante sobre el mismo material y 
se obtienen puntuaciones semejantes. (p16) 
Para obtener la confiabilidad se realizó una prueba piloto con veinte docentes del 
nivel inicial de la institución educativa 514 “el Carmen” luego de obtener el recojo 
de información se trasladó los resultados al programa SPSS la cual nos arroja un 
resultado de 0,932 obteniendo una excelente confiabilidad. 
Tabla 8 
 
Según Hernández ,Fernández y Baptista (2010); nos detalla los resultados de la 







               









0,53 a menos Confiabilidad nula 
0,54 a 0,59 Confiabilidad baja 
0,60 a 0,65 Confiable 
0,66 a 0,71 Muy Confiable 
0,72 a 0,99 Excelente confiabilidad 





Coeficiente alfa para determinar el nivel de confiabilidad del instrumento de recojo 
de información mediante el procedimiento de prueba piloto.  
 
Nota: Matriz de datos de la prueba piloto 
Como se observa en la tabla la dimensión desempeño docente tiene una 
excelente confiabilidad con 24 ítems. Así mismo el de clima institucional tiene una 
excelente confiabilidad con 30 ítems. Por lo tanto, podemos afirmar que el 
instrumento que mide dicha variable es confiable.  
2.4.4 Procedimiento de recolección de datos 
En primer lugar, se procedió a encuestar a la muestra seleccionada, que está 
conformada por 60 docentes de la Universidad Cesar Vallejo En una sesión de 25 
minutos aproximadamente, se les aplicó los instrumentos de estudio, con el 
objetivo de recolectar la información acerca de las variables: Clima institucional y 
Desempeño docente y dimensiones correspondientes. 
 Posteriormente, se procedió a la calificación y tabulación de los datos en la 
Hoja de Cálculo Excel. 
Finalmente, se analizó los datos a través del programa estadístico SPSS 
versión 21.0 en español para obtener los resultados pertinentes al estudio, los 
cuales son mostrados mediante tablas y figuras, con su correspondiente 
interpretación, de acuerdo con los objetivos e hipótesis planteados en la presente 
investigación.  
Para la contrastación de la hipótesis general, e hipótesis específicas y teniendo en 
cuenta la naturaleza de las variables y los datos ordinales, se aplicó en cada caso 
la prueba estadística de Spearman para establecer su relación.  
Variable Alfa de Cronbach N de elementos 







Este estudio tiene como finalidad conocer la relación o grado de asociación que 
exista entre las variables: Clima institucional y Desempeño docente.  
2.5 Métodos de análisis de datos  
 La prueba de hipótesis se realiza mediante el coeficiente de Correlación de 
Spearman, que permite a través del valor de “r” ver el tipo de correlación que 
existe entre el clima institucional y el desempeño docente. 
Tabla 10  




-1 Correlación negativa grande y perfecta 
-0.9 a -0.99 Correlación negativa muy alta 
-0.7 a -0.89 Correlación negativa alta 
-0.4 a -0.69 Correlación negativa moderada 
-0.2 a -0.39 Correlación negativa baja 
-0.01 a -0.19 Correlación negativa muy baja 
0 Correlación nula 
0.01 a 0.19 Correlación positiva muy baja 
0.2 a 0.39 Correlación positiva baja 
0.4 a 0.69 Correlación positiva moderada 
0.7 a 0.89 Correlación positiva alta 
0.9 a 0.99 Correlación positiva muy alta 
1 Correlación positiva grande y perfecta 
Nota: Bisquerra (2004) 
2.6 Aspectos éticos    
Este trabajo de investigación cumplió con los criterios establecidos por el diseño 
de investigación cuantitativa de la Universidad César Vallejo, Igualmente se 
respeta la autoría de la información bibliográfica. Por ello se hace  referencia de 
los autores con sus respectivos datos , también  Se tiene en cuenta las siguientes 
consideraciones éticas: Se solicitó la autorización de los directores de la 
institución educativa publica para poder aplicar los instrumentos de investigación; 
así mismo está presente investigación se enmarca dentro de los lineamientos 




docentes del nivel inicial una mejor desempeño docente , teniendo un buen clima 
institucional ,recordando que  forman a los niños del hoy y del mañana ; por ende 























































3.1. Resultados descriptivos 
3.1.1. Clima institucional  
Tabla 11 
Distribución de frecuencias de la variable clima institucional de los docentes de la 







No favorable  118-128 9 15,0 
Poco favorable  129-139 16 26,7 
Favorable  140-150 35 58,3 


















Figura 1. Niveles del clima institucional de la Universidad César Vallejo – Lima 







En la tabla 11 y la figura 1, se evidencia que el clima institucional de la 
Universidad Cesar Vallejo Lima-Este de 60 encuestados 9 docentes que 
representan el 15% el clima no favorable; 16 docentes representan el 26,67% 
como poco favorable y por último de 35 docentes representan a un 58,33% el 
clima favorable.  
 
3.1.2 Clima institucional por dimensiones 
Tabla 12 
Distribución de frecuencias del clima institucional por dimensiones en la 
universidad César Vallejo, Lima Este,2017.  
 






No favorable 23-25 5 8,3% 
Poco favorable 26-28 14 23,3% 
Favorable 29-31 41 68,3% 
Motivación 
No favorable 21-25 2 3,3% 
Poco favorable 26-30 8 13,3% 
Favorable 31-35 50 83,3% 
Confianza 
No favorable 20-21 5 8,3% 
Poco favorable 22-23 30 50,0% 
Favorable 24-25 25 41,7% 
Participación 
No favorable 42-47 3 5,0% 
Poco favorable 48-53 9 15,0% 
Favorable 54-60 48 80,0% 
 
Interpretación. 
La tabla 12 y la figura 2 muestra que el nivel no favorable se registra en las 
dimensiones comunicación, motivación y participación con 8,3%, 3,3% y 5,0% 
respectivamente; en estas tres dimensiones predomina el nivel favorable con 




 En la dimensión de confianza se registra el 8,3% como no favorable, el 
50.0% en el poco favorable y solo el 41,7% como alto, resultado que estaría 
mostrando deficiencias que necesita prestar más atención.  
 
 
Figura 2. Clima institucional por dimensiones de la Universidad Cesar Vallejo – 







3.1.3 Desempeño Docente 
Tabla 13 
Distribución de frecuencias de la variable desempeño docente de la Universidad 








Bajo 97-104 9 15,0 
Medio 105-112 18 30,0 
Alto 113-120 33 55,0 
Total  60 100,0 
 
Figura 3. Niveles del desempeño docente de la Universidad Cesar Vallejo – Lima 






En la tabla 13 y la figura 3, se evidencia que el desempeño docente de la 
Universidad Cesar Vallejo Lima-Este de 60 encuestados 9 docentes representan 
el 15,00% de un nivel bajo en su desempeño docente; 18 docentes representan el 
30,00% como un nivel medio y por último 33 docentes representan a un 55,00% 
de un alto desempeño docente. 
 
3.1.2 Desempeño docente por dimensiones 
Tabla 14 
Distribución de frecuencias del desempeño docente por dimensiones en la 
universidad César Vallejo, Lima Este,2017 
 







Bajo  24-25 4 6,7% 
Medio  26-27 12 20,0% 
Alto  28-30 44 73,3% 
Emocionalidad 
 
Bajo  27-29 5 8,3% 
Medio  30-32 14 23,3% 
Alto  33-35 41 68,3% 
Responsabilidad 
 
Bajo  15-18 2 3,3% 
Medio  19-22 6 10,0% 
Alto  23-26 52 86,7% 
Relaciones Interpersonales Bajo  11-17 2 3,3% 
Medio  18-24 3 5,0% 
Alto  25-31 55 91,7% 
 
Interpretación. 
La tabla 14 y la figura 4 muestra que el nivel bajo se registra en las dimensiones, 
capacidades pedagógicas, emocionalidad, responsabilidad con 6,7%, 8,3% y 
3,3% respectivamente; en estas tres dimensiones predomina el nivel alto con 




 En la dimensión de relaciones interpersonales se registra el 3,3% como un 
nivel bajo, el 5,0% como un nivel medio y como un nivel alto 91,7%, resultado que 
estaría mostrando que existe buenas relaciones interpersonales en la universidad 




Figura 4. Desempeño docente por dimensiones de la Universidad César Vallejo – 











3.2 Resultados inferenciales 
3.2.1 Clima institucional y el desempeño docente 
Hipótesis general 
H0. No existe relación entre el clima institucional y el desempeño docente, de la 
universidad César Vallejo, Lima Este, 2017. 
H1. Existe relación entre el clima institucional y el desempeño docente, de la 
universidad César Vallejo, Lima Este, 2017. 
Prueba estadística  
Nivel de significancia α =0,05 
Regla de decisión: Si p< 0,05 entonces rechaza Hס 
Tabla 15 
Medidas de correlaciones entre el clima institucional y el desempeño docente, de 
la universidad César Vallejo, Lima Este,2017. 





Rho de Spearman 
Clima institucional 
Coeficiente de correlación 1,000 ,656
**
 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 60 60 
Desempeño Docente 
Coeficiente de correlación ,656
**
 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 60 60 
Interpretación  
Analizando las variables clima institucional y desempeño docente arrojo un valor r 
igual a 0,65% teniendo así una correlación positiva moderada y un nivel de 
significancia de p=0,000 menor a α 00,5, resultado que permite rechazar la 
hipótesis nula, y se aceptar la hipótesis especifica 1, por lo que se a afirmar que el 
clima institucional se relaciona significativamente en el desempeño docente de la 






3.2.2 La comunicación y el desempeño docente  
Hipótesis especifica 1  
H0. No existe relación entre la comunicación y el desempeño docente, de la 
universidad César Vallejo, Lima Este,2017. 
H1. Existe relación en entre la comunicación y el desempeño docente, de la 
universidad César Vallejo, Lima Este, 2017. 
Tabla 16 
Medidas de correlaciones entre la comunicación y desempeño docente, de la 
universidad César Vallejo, Lima Este,2017. 
 
 Correlaciones  Comunicación  
Desempeño 
docente  
Rho de Spearman 
Comunicación 
Coeficiente de correlación 1,000 ,648
**
 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 60 60 
Desempeño Docente 
Coeficiente de correlación ,648
**
 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 60 60 
 
Interpretación  
Analizando la dimensión comunicación y desempeño docente arrojo un valor r 
igual a 0,64% teniendo así una correlación positiva moderada y un nivel de 
significancia de p=0,000 menor a α 00,5, resultado que permite rechazar la 
hipótesis nula, y se aceptar la hipótesis especifica 1, por lo que se a afirmar que la 
comunicación tiene relación con el desempeño docente, de la universidad César 










3.2.3 La motivación y el desempeño docente  
Hipótesis especifica 2  
H0. No existe relación entre la motivación y el desempeño docente, de la 
universidad César Vallejo, Lima Este, 2017 
H1. Existe relación entre la motivación y el desempeño docente, de la universidad 
César Vallejo, Lima Este, 2017 
Tabla 17 
Medidas de correlaciones entre la motivación y el desempeño docente, de la 
universidad César Vallejo, Lima Este,2017 
 
 Correlaciones  Motivación  
Desempeño 
docente 
Rho de Spearman 
Motivación 
Coeficiente de correlación 1,000 ,431
**
 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 60 60 
Desempeño Docente 
Coeficiente de correlación ,341
**
 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 60 60 
 
Interpretación  
Analizando la dimensión motivación y desempeño docente arrojo un valor r igual a 
0,43% teniendo así una correlación positiva moderada y un nivel de significancia 
de p=0,000 menor a α 00,5, resultado que permite rechazar la hipótesis nula, y se 
aceptar la hipótesis especifica 2, por lo que se a afirmar que la motivación tiene 












3.2.3 La confianza y el desempeño docente  
Hipótesis especifica 3 
H0. No existe relación en entre la confianza y el desempeño docente, de la 
universidad César Vallejo, Lima Este, 2017 
H1. Existe relación en entre la confianza y el desempeño docente, de la 
universidad César Vallejo, Lima Este, 2017 
Tabla 18 
Medidas de correlaciones entre la confianza y el desempeño docente, de la 
universidad César Vallejo, Lima Este,2017 
 
 
 Correlaciones  Confianza  
Desempeño 
docente 
Rho de Spearman 
Confianza 
Coeficiente de correlación 1,000 ,609
**
 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 60 60 
Desempeño Docente 
Coeficiente de correlación ,609
**
 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 60 60 
 
Interpretación  
Analizando la dimensión confianza y el desempeño docente arrojo un valor r igual 
a 0,60% teniendo así una correlación positiva moderada y un nivel de significancia 
de p=0,000 menor a α 00,5, resultado que permite rechazar la hipótesis nula, y se 
aceptar la hipótesis especifica 3, por lo que se a afirmar que la confianza tiene 

















3.2.4 La participación y el desempeño docente  
Hipótesis especifica 4 
H0. No existe relación entre la participación y el desempeño docente, de la 
universidad César Vallejo, Lima Este,2017 
H1. Existe relación en entre la participación y el desempeño docente, de la 
universidad César Vallejo, Lima Este, 2017 
Tabla 19 
Medidas de correlaciones entre la participación y el desempeño docente, de la 
universidad César Vallejo, Lima Este,2017. 
 
 
 Correlaciones  Participación  
Desempeño 
docente 
Rho de Spearman 
Participación 
Coeficiente de correlación 1,000 ,567
**
 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 60 60 
Desempeño Docente 
Coeficiente de correlación ,567
**
 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 60 60 
 
Interpretación  
Analizando la dimensión motivación y desempeño docente arrojo un valor r igual a 
0,56% teniendo así una correlación positiva moderada y un nivel de significancia 
de p=0,000 menor a α 00,5, resultado que permite rechazar la hipótesis nula, y se 
aceptar la hipótesis especifica 4, por lo que se a afirmar que la participación incide 






































Para la elaboración de esta discusión de resultados estoy recurriendo a la matriz 
de consistencia, marco teórico e interpretación de los datos presentado en tablas 
y figuras de las encuestas realizadas, para que unificadas podamos analizar de 
manera objetiva mi investigación.  
De acuerdo con los resultados de la investigación se evidencia que el clima 
institucional se relación significativamente en el desempeño docente, como se 
observa en la tabla 13. Para poder contrastar la hipótesis general se relacionó los 
puntajes totales de las variables de clima institucional y desempeño docentes. Se 
obtuvo un coeficiente de correlación determinado por el Rho de Spearman 0,656, 
existiendo moderada relación entre las variables frente al p< 0,005, suficiente 
condición para rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis alterna, en 
consecuencia, se puede afirman que existe relación directa entre las dos 
variables. Esto coincide con lo planteado por Saccsa (2010) la cual obtiene un 
valor r 0,768, y valor p< 0.05, por lo que permite afirmar que existe relación entre 
el Clima institucional y el desempeño académico del docente. Estos hallazgos 
sustentan la teoría propuesta por Alves (2000): El clima es el resultante de la 
percepción que los trabajadores realizan de una realidad objetiva. Un buen nivel 
de comunicación, respeto mutuo, sentimientos de pertenencia, atmósfera 
amigable, aceptación y ánimo mutuo, junto con una sensación general de 
satisfacción, son algunos de los factores que definen un clima favorable a una 
productividad correcta y un buen rendimiento (p.20) 
Para la primera hipótesis específica, de acuerdo con los resultados 
presentados en la tabla 14 se concluye que existe una relación moderada en 
cuanto al comunicación y el desempeño docente. Se obtuvo un coeficiente de 
correlación entre las variables determinado por el Rho de Spearman 0,648, que 
significa que existe una relación positiva moderada y una significancia de p<0.05, 
con el cual se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. Por lo 
tanto, se puede afirmar que existe una correlación directa y significativa entre la 
comunicación y el desempeño docente. Es decir, a mayor grado de comunicación 
entre el personal, mejora el desempeño docente. Lo mencionado se coinciden con 
Sosa (2009) la cual concluye que la dimensión de comunicación obtuvo un nivel 




institución y facilite al docente desempeñarse en sus funciones. Este estudio 
permite valorar la importancia de generar un clima organizacional adecuado que 
contribuya el mejor desempeño docente y por ende la calidad educativa de la 
institución. En tal sentido que Martin (1999) afirma que “Una buena eficacia en las 
organizaciones se mantienen por una buena comunicación” (p6)  
 Con respecto a la segunda hipótesis. De acuerdo con los datos 
presentados en la tabla 15 podemos afirmar que la motivación incide en el 
desempeño docente por lo que se obtuvo un coeficiente de correlación entre las 
variables determinado por el Rho de Spearman ,431 que significa que existe una 
relación positiva moderada y una significancia de p<0.05, con el cual se rechaza 
la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. Por lo tanto, se afirmar que existe 
una correlación directa y significativa entre la motivación y el desempeño docente, 
es decir a mayor grado de motivación incide en el desempeño docente, en tal 
sentido que López (2017) afirma que la dimensión de motivación que se 
correlaciona en mayor medida con la dimensión relaciones interpersonales de la 
variable del desempeño docente la cual obtuvo un coeficiente 0.544; siendo esta 
correlación moderada. todos los Oficiales Instructores se sienten muy integrados y 
desarrollan mucho las relaciones interpersonales, por lo cual basta una motivación 
externa o interna y es suficiente para fortalecer las relaciones interpersonales. Por 
otro lado, Marina (2011) afirma que” La única forma de mantener motivados a los 
empleados es cuando se satisface los deseos internos de sus miembros y que 
genere un verdadero compromiso y motivación interna” (p16)  
Para la tercera hipótesis específica, de acuerdo con los resultados 
presentados en la tabla 16 se concluye que existe una relación moderada en 
cuanto a la confianza y el desempeño docente. Se obtuvo un coeficiente de 
correlación entre las variables determinado por el Rho de Spearman 0,609, que 
significa que existe una relación positiva moderada y una significancia de 
p<0.05, con el cual se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. 
Por lo tanto, se puede afirmar que existe una correlación directa y significativa 
entre la confianza y el desempeño docente. Lo mencionado se coinciden con 
Paredes (2010) por lo que obtuvo en la dimensión de confianza ,789 una 
correlación positiva alta y un nivel de significancia p<00,5 la cual permite que 




instituciones de alto rendimiento se caracterizan por poseer una gran confianza 
recíproca entre sus miembros, es decir los miembros creen en la integridad, el 
carácter y la capacidad de cada integrante” (p.18)  
Con respecto a la cuarta y última hipótesis. De acuerdo con los datos 
presentados en la tabla 17 podemos afirmar que la participación incide en el 
desempeño docente por lo que se obtuvo un coeficiente de correlación entre las 
variables determinado por el Rho de Spearman ,567 que significa que existe una 
relación positiva moderada y una significancia de p<0.05, con el cual se rechaza 
la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. Por lo tanto, se afirmar que 
existe una correlación directa y significativa entre la participación y el desempeño 
docente, es decir a mayor grado de participación incide en el desempeño 
docente, en tal sentido que López (2017) afirma que la dimensión de 
participación incide en el desempeño docente por lo que obtuvo un 65.44 siendo 
esta una correlación moderada. Por otro lado, Martin (1999) nos dice que el 
“Grado en que el profesorado y demás miembros de la comunidad educativa 
participan en las actividades del centro, en los Órganos colegiados en grupos de 
trabajo. La cual ayudará a realizar un buen trabajo en equipo y eso influye de 
una manera directa en su desempeño laboral así también el grado en que el 







































Primera: Los resultados obtenidos por la prueba de Spearman con un valor r de 
0,00 menor a 00,5 la cual permite afirma que el clima institucional se 
relaciona significativamente con el desempeño docente de la universidad 
Cesar Vallejo, Lima Este,2017. Esto refuerza la teoría la cual sostiene 
que un buen clima institucional, tiene un impacto positivo sobre un 
determinado entorno y una posible consecuencia al interior de la 
universidad, de este clima favorable es el desempeño docente.   
  Segunda : Los resultados obtenidos por la prueba de Spearman con un valor r de 
0,00 menor a 00,5 la cual permite afirma que la comunicación se 
relaciona significativamente con el desempeño docente de la universidad 
Cesar Vallejo, Lima Este,2017. Esto refuerza la teoría la cual sostiene 
que una buena comunicación, ayuda a relacionarse con los demás por lo 
que esto ayudara a que los docentes puedan apoyarse 
pedagógicamente entre ellos.    
Tercera : Los resultados obtenidos por la prueba de Spearman con un valor r de 
0,00 menor a 00,5 la cual permite afirma que la motivación se relaciona 
significativamente con el desempeño docente de la universidad Cesar 
Vallejo, Lima Este,2017. Esto indica que una buena motivación en la 
empresa donde se labora ayudará a que los docentes trabajen con 
entusiasmos y puedan realizar un buen trabajo en equipo.  
Cuarta:  Los resultados obtenidos por la prueba de Spearman con un valor r de 
0,00 menor a 00,5 la cual permite afirma que la confianza se relaciona 
significativamente con el desempeño docente de la universidad Cesar 
Vallejo, Lima Este,2017. Esto ayudará a los docentes a confiar en las 
instituciones cuando crean que estas son dirigidas honestamente.  
Quinta:  Es muy importante que todos los docentes sean participes de la 
comunidad educativa para distintas actividades, esto ayudará a 





































Primera: Uno de los factores muy importantes para un buen desempeño docente 
es tener un buen clima institucional por ello recomiendo a las universidades 
e instituciones educativas que programen capacitaciones constantes en los 
temas de liderazgo directivo, comunicación, relaciones interpersonales y 
temas que requieren reforzamiento para mejorar el desempeño docente.  
Segunda: La importancia de relacionarse con los demás es fundamental, por ello 
se recomienda que deben tener una buena comunicación entre los 
participantes la cual ayudará a que todos estén informados sobre el mismo 
objetivo. 
Tercera: Es primordial que se valore el esfuerzo de cada docente, para que se 
sienta motivado a realizar nuevos objetivos y mejore su trabajo docente.  
Cuarta: En toda institución existe rivalidades entre colegas, somos humanos por 
ende uno siempre quiere sobresalir con sus logros sobre el otro, por ello 
recomiendo que las universidades realicen proyectos en equipo para que 
los docentes puedan conocerse un poco más y puedan tener confianza 
entre ellos.  
Quinta: Si bien es cierto la comunicación, la motivación y la confianza son piezas 
fundamentales para un buen desempeño docente, pero la participación en 
imprescindible por lo que si un docente no participa en ningunas 
actividades no realiza ninguna de las dimensiones mencionada y eso será 
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Resumen  
El presente trabajo de investigación tiene como propósito establecer la relación 
entre las dos variables, el clima institucional y el desempeño docente de la 
universidad Cesar Vallejo, Lima Este, 2017.Este estudio tuvo como objetivo 
general determinar la relación del clima institucional en el desempeño docente, 
según opinión de los docentes, de la Universidad Cesar Vallejo, del distrito de San 
Juan de Lurigancho.  
La investigación mencionada es de diseño no experimental, descriptivo 
correlacional causal de corte transversal; se trabajó con una muestra de 60 
docentes. Los resultados se analizaron con la base teórica de las variables del 
clima institucional y el desempeño docente. La información fue obtenida mediante 
la administración individualizada del instrumento de escala valorativa, compuesta 
en su estructura de cinco categorías, así mismo se procedió a llenar la base de 
datos mediante el aplicativo estadístico spsss, obtenido de los instrumentos 
,posteriormente  los resultados permitieron obtener la información a través de 
tablas y figuras y en segundo término a través de coeficiente Spearman para el 
análisis inferencial de los datos, lo cual determino que existe incidencia 
significativa la cual  arrojo un valor r igual a 0,65% teniendo así una correlación 
positiva moderada y un nivel de significancia de p=0,000 menor a α 00,5, 
resultado que permite rechazar la hipótesis nula, y se aceptar la hipótesis 
especifica 1, por lo que se a afirmar que el clima institucional incide 
significativamente en el desempeño docente  
 






The purpose of this research is to establish the relationship between the two 
variables, the institutional climate and the teaching performance of the Cesar 
Vallejo University, East Lima, 2017. This study had as its general objective to 
determine the relationship of the institutional climate in the teaching performance , 
according to the opinion of the teachers, from the Cesar Vallejo University, in the 
district of San Juan de Lurigancho.  
The aforementioned research is of non-experimental design, descriptive 
causal correlational cross-section; We worked with a sample of 60 teachers. The 
results were analyzed with the theoretical basis of institutional climate variables 
and teacher performance. The information was obtained through the individualized 
administration of the valuation scale instrument, composed in its structure of five 
categories, likewise it proceeded to fill the database through the statistical 
application spsss, obtained from the instruments, later the results allowed to obtain 
the information through tables and figures and secondly through the Spearman 
coefficient for the inferential analysis of the data, which determined that there is a 
significant incidence which gave a r value equal to 0.65%, thus having a moderate 
positive correlation and a level of significance of p = 0.000 less than α 00.5, result 
that allows to reject the null hypothesis, and accept the specific hypothesis 1, so it 
is to be affirmed that the institutional climate has a significant impact on the 
teaching performance 
Keywords: institutional climate, teacher performance, spearman, correlation 
 
Introducción  
En el Perú las instituciones educativas se encuentran por una severa crisis, por 
ello están sometidas a diversos retos y cambios constantes para tener una buena 
calidad de proceso educativo, donde se exige un buen desenvolvimiento de todos 
los actores educativos. Por lo tanto, el docente de educación superior se enfrenta 
hoy en día a un escenario de cambio en la que se requiere que asuma un rol 
diferente, donde tienen el desafío de formar profesionales competitivos, 




Uno de los grandes retos a los que se enfrentan los profesores 
universitarios del siglo xxi consiste en adecuar sus estrategias de enseñanza al 
nuevo modelo que caracteriza la educación universitaria. Desde la perspectiva, el 
logro de los profesores en la relación con sus actividades docentes va a depender 
en buena medida, en tener buenas relaciones interpersonales.  
Así mismo Corrales y Sosa (2009) nos detalla que en su investigación 
titulada Clima organizacional y desempeño que el estudio que realizó permite 
valorar la importancia de generar un clima organizacional adecuado que 
contribuya el mejor desempeño docente y por ende la calidad educativa de la 
institución. Sobre la necesidad de adecuar la estructura organizativa a las 
funciones sustantivas de la universidad, facilitando la coordinación y la ejecución 
de las decisiones.  
Por otro lado, también López (2017) donde en su investigación titulada 
Relación entre clima institucional y desempeño docente. de la universidad de 
Piura de la facultad nos dice que dentro de la Institución en general, hay un valor 
que tiene un peso muy importante en el desarrollo de sus funciones de todos los 
Oficiales y ese es “El Espíritu de Cuerpo”, todos los Oficiales Instructores se 
sienten muy integrados y desarrollan mucho las relaciones interpersonales, por lo 
cual basta una motivación externa o interna y es suficiente para fortalecer las 
relaciones interpersonales. así mismo la dimensión de participación obtuvo un 
valor r de 65.44 la cual está en una correlación moderada. 
 Para hondar más en el tema sobre el clima institucional recurrí algunos 
autores como Martin (2000) donde Indica que  
el clima institucional o ambiente de trabajo en las instituciones 
constituye uno de los factores determinantes y facilitadores de los 
procesos organizativos y de gestión, además de los de innovación y 
cambio. Este es, el espacio en el que confluyen los miembros de una 
institución educativa y a partir del cual se dinamizan las condiciones 
ambientales que caracterizan a cada institución por otro lado el mismo 
autor plantea las siguientes dimensiones de clima de trabajo en los 





 La comunicación 
 La motivación  
 La participación  
 La confianza 
 
Valdés (2004): 
Manifiesta que el desempeño docente es el quehacer educativo 
referido a la práctica de los conocimientos adquiridos en su formación 
profesional, en donde las competencias del docente son el dominio del 
conocimiento teórico y práctico acerca del aprendizaje y de la conducta 
humana, actitudes que promuevan el aprendizaje y las relaciones 
humanas, dominio de la materia a desarrollar y Conocimiento de los 
métodos, procedimientos y técnicas de enseñanza que faciliten el 
aprendizaje ,por otro lado define las siguientes dimensiones en el 
desempeño docente: (p.2) 
 capacidades pedagógicas 
 emocionalidad 
 responsabilidad en el desempeño de sus funciones  
 relaciones interpersonales 




Determinar la relación entre  el clima institucional y el desempeño docente, de la 
Universidad César Vallejo, Lima Este,2017. 
Objetivo especifico 
Objetivo específico 1 
Determinar la relación entre la comunicación y el desempeño docente, de la 
Universidad César Vallejo, Lima Este,2017. 
Objetivo específico 2 
Determinar la relación entre la motivación y el desempeño docente, de la 




Objetivo específico 3 
Determinar la relación entre la confianza y el desempeño docente de la 
Universidad César Vallejo, Lima Este,2017. 
Objetivo específico 4 
Determinar la relación entre la participación y el desempeño docente, de la 
Universidad César Vallejo, Lima Este,2017. 
Metodología  
El presente trabajo de investigacion contempla un diseño no experimental 
descriptivo-correlacional. Según Hernández, Fernández y Baptista (2010),Los 
estudios correlaciónales tienen como propósito medir el grado de relación que 
existe entre dos o más conceptos, categorías o variables .  
la población – muestra de estudio está constituida por 60 docentes de la 
Universidad César Vallejo cuyo objetivo es determinar si existe relación entre el 
clima institucional y el desempeño docente.  
Resultados   
Clima institucional y el desempeño docente 
Hipótesis general 
H0. No existe relación entre el clima institucional y el desempeño docente, de la 
universidad César Vallejo, Lima Este, 2017. 
H1. Existe relación entre el clima institucional y el desempeño docente, de la 
universidad César Vallejo, Lima Este, 2017. 
Medidas de correlaciones entre el clima institucional y el desempeño docente, de la 
universidad César Vallejo, Lima Este,2017. 





Rho de Spearman 
Clima institucional 
Coeficiente de correlación 1,000 ,656
**
 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 60 60 
Desempeño Docente 
Coeficiente de correlación ,656
**
 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 








Analizando las variables clima institucional y desempeño docente arrojo un valor r 
igual a 0,65% teniendo así una correlación positiva moderada y un nivel de 
significancia de p=0,000 menor a α 00,5, resultado que permite rechazar la 
hipótesis nula, y se aceptar la hipótesis especifica 1, por lo que se a afirmar que el 
clima institucional se relaciona significativamente en el desempeño docente de la 
universidad César Vallejo, Lima Este, 2018. 
 
Discusión 
Para la elaboración de esta discusión de resultados estoy recurriendo a la matriz 
de consistencia, marco teórico e interpretación de los datos presentado en tablas 
y figuras de las encuestas realizadas, para que unificadas podamos analizar de 
manera objetiva mi investigación.  
De acuerdo con los resultados de la investigación se evidencia que el clima 
institucional se relación significativamente en el desempeño docente, como se 
observa en la tabla 13. Para poder contrastar la hipótesis general se relacionó los 
puntajes totales de las variables de clima institucional y desempeño docentes. Se 
obtuvo un coeficiente de correlación determinado por el Rho de Spearman 0,656, 
existiendo moderada relación entre las variables frente al p< 0,005, suficiente 
condición para rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis alterna, en 
consecuencia, se puede afirman que existe relación directa entre las dos 
variables. Esto coincide con lo planteado por Saccsa (2010) la cual obtiene un 
valor r 0,768, y valor p< 0.05, por lo que permite afirmar que existe relación entre 
el Clima institucional y el desempeño académico del docente. Estos hallazgos 
sustentan la teoría propuesta por Alves (2000): El clima es el resultante de la 
percepción que los trabajadores realizan de una realidad objetiva. Un buen nivel 
de comunicación, respeto mutuo, sentimientos de pertenencia, atmósfera 
amigable, aceptación y ánimo mutuo, junto con una sensación general de 
satisfacción, son algunos de los factores que definen un clima favorable a una 






Los resultados obtenidos por la prueba de Spearman con un valor r de 0,00 
menor a 00,5 la cual permite afirma que el clima institucional se relaciona 
significativamente con el desempeño docente de la universidad Cesar Vallejo, 
Lima Este,2017.  
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Instrumentos de medición 
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO 
ESCUELA DE POSTGRADO 
CUESTIONARIO DE CLIMA INSTITUCIONAL 
 
Título: “Clima institucional y desempeño docente de la Universidad Cesar 
Vallejo, San Juan de Lurigancho- 2017” 
 
Objetivo: Identificar la relación que tiene el clima institucional y el desempeño 
docente en las docentes de la Universidad Cesar Vallejo, San Juan de 
Lurigancho- 2017.  
 
Sexo : Femenino (     )        Masculino   (     )        Edad : ______  
Por favor, siga Ud. las siguientes instrucciones:  
1. Lea cuidadosamente y de forma clara los enunciados de las preguntas 
2. No deje preguntas sin contestar  
3. Marque con un aspa en sólo uno de los cuadros de cada pregunta  
 
                             1. Muy bajo    2. Bajo        3. Regular         4. Alto           5. Muy alto 
  1 2 3 4 5 
Comunicación      
1 
 
¿Cuál es el nivel de la comunicación, respecto a la fluidez de la 
información en la Universidad donde labora? 
     
2 ¿Cómo considera la rapidez en el traslado de la información en la 
Universidad? 
     
3 ¿Cómo considera usted el nivel de aceptación de las propuestas entre 
los miembros de la Universidad? 
     
4 Cómo considera usted la funcionalidad de las normas que afectan a la 
Universidad 
     
5 Cómo inciden los espacios y horarios de la Universidad en la 
comunicación. 
     
6 ¿Considera usted que en la Universidad se oculta información?      
Motivación      
7 ¿Cómo calificaría el grado de satisfacción existente en la Universidad?      
8 ¿Cómo calificaría el grado de reconocimiento del trabajo que se realiza 
en la Universidad? 
     
9 ¿Cómo le parece que percibe el profesorado su prestigio profesional, 
cómo cree que se valora? 
     
10 ¿Cómo considera que es el grado de autonomía existente en la 
Universidad? 




11 ¿En qué grado le parece que el profesorado se siente motivado en la 
Universidad? 
     
12 ¿Qué grado de motivación les otorga a las condiciones de trabajo en su 
Universidad? 
     
13 ¿Cuál es el grado de relaciones interpersonales en la Universidad?      
Confianza      
14 ¿Cómo calificaría el grado de confianza que se vive en su Universidad?      
15 ¿Cómo calificaría el grado de sinceridad en las relaciones en la 
universidad? 
     
16 ¿Considera Ud. que existe respeto por los espacios de cada integrante 
de la Universidad? 
     
17 ¿Qué grado de importancia le da al trato amical entre los compañeros 
de trabajo? 
     
18 ¿Considera usted útil reunirse fuera de la Institución para continuar el 
trabajo de la Universidad? 
     
Participación      
19 ¿Cómo le parece que es la participación en las actividades de la 
Universidad por parte de los profesores? 
     
20 ¿En su opinión cual es el grado de participación de los miembros del 
Consejo Educativo? 
     
21 ¿Cómo percibe Ud la participación de los profesores en el Consejo 
Educativo? 
     
22 ¿Cómo propicia la participación el profesorado en las deliberaciones y 
decisiones entre docentes? 
     
23 ¿Cómo propicia la participación el profesorado en las deliberaciones y 
decisiones con los padres de familia? 
     
24 ¿Existe la tendencia del profesorado para formar parte de diversos 
grupos? 
     
25 ¿Cuál es el grado en que ayudan a los grupos formales en las 
actividades de la Universidad? 
     
26 ¿Cómo es el nivel de trabajo en equipo en la Universidad?      
27 ¿Cómo valora el desarrollo de las reuniones en la Universidad?      
28 ¿Cómo considera la formación del profesorado para trabajar en 
equipo? 
     
29 ¿Cómo le parece el número/frecuencia de reuniones de su 
Universidad? 
     












UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO  
ESCUELA DE POSTGRADO 
CUESTIONARIO DESEMPEÑO DOCENTE 
   
Título: “Clima institucional y desempeño docente de la Universidad Cesar 
Vallejo, San Juan de Lurigancho- 2017” 
 
Objetivo: Identificar la relación que tiene el clima institucional y el desempeño 
docente en las docentes de la Universidad Cesar Vallejo, San Juan de 
Lurigancho- 2017.  
 
Sexo: Femenino (     )        Masculino   (     )        Edad : ______  
Por favor, siga Ud. las siguientes instrucciones:  
1. Lea cuidadosamente y de forma clara los enunciados de las preguntas 
2. No deje preguntas sin contestar  
3. Marque con un aspa en sólo uno de los cuadros de cada pregunta  
 
                             1. Muy bajo    2. Bajo        3. Regular         4. Alto           5. Muy alto 
  1 2 3 4 5 
Capacidades pedagógicas       
1 
 
Usted demuestra que domina la temática en su curso      
2 Usted trata de que sus clases sean interesantes      
3 Comunica en forma clara sus ideas y reflexiones      
4 Utiliza diferentes formas de trabajo en clase que favorecen el 
aprendizaje 
     
5 Utiliza diferentes formas de evaluación (reportes, ensayos, 
participación en clase, trabajo en equipo, proyectos entre otros 
     
6 Percibe que sus alumnos se aburren y distraen en clases por ello les 
tiene que llamar la atención 
     
Emocionalidad       
7 Todo lo aprendido lo aplica con sus alumnos      
8 Genera en los estudiantes interés por realizar su propio aprendizaje      
9 El tema que va a tratar le motiva a que busque información adicional      
10 Promueve los valores de honestidad, respeto, responsabilidad y 
colaboración 
     
11 Está disponible para resolver dudas o consultas de sus estudiantes en 
horas fuera de clase 
     
12 Promueve con responsabilidad el cuidado del medio ambiente      
13 Realiza proyectos de investigación      
Responsabilidad en el desempeño de sus funciones      
14 Cumple con el horario de clase establecido      





16 Participa en los comités, consejos, grupos de trabajo y demás 
comisiones cuyo fin es el mejoramiento de la vida institucional. 
     
17 Participa en actividades (cursos, congresos, seminarios, foros, entre 
otros) de formación y actualización docente y de su disciplina. 
     
18 Planifica sus sesiones de clase secuencialmente      
Relaciones Interpersonales      
19 Demuestra respeto por las ideas de sus alumnos      
20 Utiliza el espacio del curso para que el estudiantado realice 
investigación de acuerdo con su propio interés 
     
21 Propicia un ambiente adecuado      
22 Mantiene buenas relaciones humanas con el grupo de estudiantes      
23 Propone actividades que le permite desarrollar algunas de estas 
habilidades: analizar, comparar, clasificar, pensar de manera crítica o 
ser creativo 
     






Matriz de Consistencia 
Título: Clima institucional y desempeño docente, de la Universidad Cesar Vallejo, Lima-Este,2017 
              Autor: Andrea Giovanna Reto Huaranga 
Problemas Objetivos Hipótesis Variables e Indicadores 
Problema general 
¿Cuál es la relación 
entre clima institucional 
y el desempeño 
docente, según opinión 
de los docentes, de la 
Universidad Cesar 




Problema específico 1 
¿Cuál es la relación  
entre la comunicación y 
el desempeño docente, 
según opinión de los 
docentes, de la 
Universidad Cesar 
Vallejo, Lima Este, 2017 
? 
Problema específico 2 
¿Cuál es la relación  
entre motivación y el 
desempeño docente, 
según opinión de los 
 Objetivo General 
Determinar la relación  
entre clima institucional 
y desempeño docente, 
según opinión de los 
docentes, de la 
Universidad Cesar 
Vallejo, Lima Este, 2017 
  Objetivo especifico 
Objetivo específico 1 
Determina es la relación  
entre comunicación y el 
desempeño docente, 
según opinión de los 
docentes, de la 
Universidad Cesar 
Vallejo, Lima Este 
, 2017 
 
Objetivo específico 2 
Determinar la relación  
entre motivación y el 
desempeño docente, 
según opinión de los 
docentes, de la 
Hipótesis General 
Existe relación  entre en el 
clima institucional y el 
desempeño docente, según 
opinión de los docentes, de 
la Universidad Cesar Vallejo, 
Lima  Este,- 2017 
  
Hipótesis específica 
Hipótesis específica 1 
Existe es la relación  entre  la 
comunicación y el 
desempeño docente, según 
opinión de los docentes, de 
la Universidad Cesar Vallejo, 
Lima Este,2017 
Hipótesis específica 2 
Existe es la relación  entre  la 
motivación y el desempeño 
docente, de la Universidad 
Cesar Vallejo, Lima 
Este,2017 
 
Hipótesis específica 3 
Existe relación  entre la 
VARIABLE 1: Clima institucional 





Rapidez, Agilidad  
Respeto 
Aceptación  























El profesorado propicia la 
participación 
Equipos y reuniones de 
trabajo 




VARIABLE 2: Desempeño Docente 






docentes, de la 
Universidad Cesar 
Vallejo, Lima Este,2017 
? 
Problema específico 3 
¿Cuál es la relación  
entre de la confianza y 
el  desempeño docente, 
según de la Universidad 
Cesar Vallejo, Lima 
Este,2017? 
Problema específico 4 
¿Cuál es la incidencia 
de la participación en el 
desempeño docente, 
según opinión de los 
docentes, de la 
Universidad Cesar 
Vallejo, Lima Este,2017 
 
Universidad Cesar 
Vallejo, Lima Este,2017 
 
Objetivo específico 3 
Determinar la relación  
entre de la confianza y 
el  desempeño docente, 
según opinión de los 
docentes, de la 
Universidad Cesar 
Vallejo, Lima Este,2017 
 
 
Objetivo específico 4 
Determinar la relación  
entre  la participación y 
el desempeño docente, 
según opinión de los 
docentes, de la 
Universidad Cesar 
Vallejo, Lima Este,2017 
 
confianza y el desempeño 
docente, según opinión de 
los docentes, de la 
Universidad Cesar Vallejo, 
Lima Este,2017 
 
Hipótesis específica 4 
Existe la relación  entre la 
participación y el desempeño 
docente, según opinión de 
los docentes, de la 





Definición, explicitación y 
orientación de los objetivos 
que imparte Selección, 
organización y tratamiento 













Utilización de medios de 
enseñanza   
 
Vocación Pedagógica  
Autoestima  
 
Capacidad para actuar con 
justicia y realismo.  
 
Nivel de satisfacción con 
labor que realiza 
7-12 
Responsabilidad Asistencia puntualidad en 
la escuela de clases.  
13-16 
R. Interpersonales 
Nivel de preocupación y 
comprensión de los 
problemas de sus alumnos  
 
Nivel de expectativas 
respecto al desarrollo de 
sus alumnos.  
 
Flexibilidad para aceptarla 












Base de Datos de Prueba Piloto 
Variable 1: Clima Institucional  
 





























Base de datos del cuestionario  
























Base de datos del cuestionario  

























 Análisis de la confiabilidad 
Clima institucional 
 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de 




Estadísticas de total de elemento 
 
Media de escala 
si el elemento se 
ha suprimido 
Varianza de 
escala si el 






Cronbach si el 
elemento se ha 
suprimido 
C1 107,05 716,576 ,893 ,991 
C2 106,30 740,116 ,861 ,991 
C3 106,45 726,682 ,955 ,991 
C4 107,05 716,576 ,893 ,991 
C5 106,30 740,116 ,861 ,991 
C6 106,45 726,682 ,955 ,991 
C7 107,05 716,576 ,893 ,991 
C8 106,30 740,116 ,861 ,991 
C9 106,45 726,682 ,955 ,991 
C10 107,05 716,576 ,893 ,991 
C11 106,30 740,116 ,861 ,991 
C12 106,45 726,682 ,955 ,991 
C13 106,30 740,116 ,861 ,991 
C14 106,45 726,682 ,955 ,991 
C15 106,45 726,682 ,955 ,991 
C16 107,05 716,576 ,893 ,991 
C17 106,30 740,116 ,861 ,991 
C18 107,05 716,576 ,893 ,991 
C19 106,30 740,116 ,861 ,991 
C20 106,45 726,682 ,955 ,991 
C21 107,05 716,576 ,893 ,991 
C22 106,30 740,116 ,861 ,991 
C23 106,45 726,682 ,955 ,991 
C24 106,30 740,116 ,861 ,991 




C26 106,45 726,682 ,955 ,991 
C27 107,05 716,576 ,893 ,991 
C28 106,30 740,116 ,861 ,991 
C29 107,05 716,576 ,893 ,991 




Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de 




Estadísticas de total de elemento 
 
Media de escala 
si el elemento 
se ha suprimido 
Varianza de 
escala si el 






Cronbach si el 
elemento se ha 
suprimido 
C1 85,15 445,397 ,886 ,989 
C2 84,40 463,621 ,863 ,989 
C3 84,55 453,103 ,955 ,988 
C4 85,15 445,397 ,886 ,989 
C5 84,40 463,621 ,863 ,989 
C6 84,55 453,103 ,955 ,988 
C7 85,15 445,397 ,886 ,989 
C8 84,40 463,621 ,863 ,989 
C9 84,55 453,103 ,955 ,988 
C10 85,15 445,397 ,886 ,989 
C11 84,40 463,621 ,863 ,989 
C12 84,55 453,103 ,955 ,988 
C13 84,40 463,621 ,863 ,989 
C14 84,55 453,103 ,955 ,988 
C15 84,55 453,103 ,955 ,988 
C16 85,15 445,397 ,886 ,989 









Anexo G: Validación Instrumento 
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